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Abstract 

Introduction and Aim: Work procrastination is a significant organizational challenge that can 

reduce productivity, performance quality, and employee effectiveness. The present study aimed to 

investigate the relationship between responsibility and subjective vitality with work procrastination 

among employees of the External Service Division of the Islamic Republic of Iran Broadcasting 

(IRIB). 

Methodology: This applied descriptive-correlational study was conducted among all employees of 

the External Service Division of IRIB (N = 2,988). Based on the Krejcie and Morgan table, 340 

employees were selected through proportional stratified random sampling. Data were collected 

using Gough’s Responsibility Scale, Ryan and Frederick’s Subjective Vitality Scale, and the 

Occupational Procrastination Questionnaire. Data analysis was performed using SPSS version 21 

through descriptive statistics, Pearson correlation coefficients, and simultaneous multiple 

regression analysis. 

Findings: The results revealed a significant negative relationship between responsibility and work 

procrastination (r = -0.211, p < 0.001). A significant negative relationship was also found between 

subjective vitality and work procrastination (r = -0.159, p < 0.001). Multiple regression analysis 

indicated that the overall model was statistically significant (F = 11.24, p < 0.001), with 

responsibility and subjective vitality jointly explaining 5% of the variance in work procrastination. 

Responsibility (β = -0.195, p < 0.001) and subjective vitality (β = -0.135, p = 0.012) were both 

significant negative predictors of work procrastination. 

Conclusion: The findings suggest that higher levels of responsibility and subjective vitality are 

associated with lower levels of work procrastination. Enhancing employees’ sense of 

accountability, professional commitment, and psychological vitality may serve as effective 

strategies for reducing procrastinatory behaviors and improving organizational performance. 

Keywords: Responsibility, Subjective Vitality, Work Procrastination, Employees, Job 

Performance. 
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Extended Abstract 

Introduction and Aim 

Work procrastination has emerged as one of the most 

important behavioral and psychological challenges in 

contemporary organizations due to its adverse 

consequences for productivity, performance quality, 

occupational well-being, and organizational 

effectiveness. Unlike simple delays resulting from 

external constraints, work procrastination refers to the 

voluntary postponement of intended job-related tasks 

despite anticipating negative consequences. Recent 

scholarship has emphasized that procrastination in 

occupational settings is a multidimensional 

phenomenon influenced by personal characteristics, 

motivational resources, emotional states, workplace 

conditions, and organizational structures (Wang et al., 

2021; Yang et al., 2025; Zhang et al., 2025). Researchers 

have documented the prevalence of procrastination 

among healthcare workers, educators, administrators, 

and service employees, demonstrating its association 

with reduced performance, occupational stress, 

burnout, and lower job satisfaction (Babaie et al., 2022; 

Basirimoghadam et al., 2023; Cabatac et al., 2023; Fătu et 

al., 2024). Studies have also shown that workplace 

procrastination may be intensified by illegitimate 

tasks, excessive bureaucracy, organizational 

constraints, cyberloafing behaviors, and occupational 

stressors (Ali & Dominic, 2022; Huang et al., 2022; 

Ibrahim & Helaly, 2022; Yang et al., 2025). At the same 

time, growing evidence suggests that individual 

resources such as self-regulation, conscientiousness, 

motivation, accountability, passion, mindfulness, and 

vitality may protect employees against procrastination 

tendencies (Adeel et al., 2023; Hussain & Ahmad, 2021; 

Kausar et al., 2024; Peixoto et al., 2021). Responsibility 

is regarded as a core psychological characteristic 

reflecting commitment to duties, accountability for 

outcomes, adherence to professional obligations, and 

self-discipline. Employees with higher levels of 

responsibility are generally more likely to complete 

tasks on time and less likely to engage in avoidant 

behaviors (Du et al., 2024; Li & Zhang, 2024). Subjective 

vitality, defined as the conscious experience of 

energy, aliveness, and psychological vigor, has 

similarly been linked to enhanced work engagement, 

resilience, and performance. Employees who 

experience higher vitality tend to demonstrate greater 

enthusiasm, persistence, and task involvement while 

exhibiting lower levels of exhaustion and 

disengagement (Liu et al., 2021; Shin et al., 2025; Usifo & 

Salawu, 2024). Research conducted in diverse 

occupational and educational contexts indicates that 

motivational resources and psychological energy 

significantly influence procrastination-related 

behaviors (Apriliani, 2024; Mushtaq et al., 2023; 

Overchuk & Таран, 2023; Porras & Ortega, 2021). 

Furthermore, organizational changes, workload 

pressures, occupational fatigue, and workplace stress 

have been identified as factors that may contribute to 

delayed task completion and diminished productivity 

(Da et al., 2022; Jalali et al., 2023; Ombati, 2022; 

Pallewaththa & Wijesiri, 2021). Cross-cultural 

investigations have emphasized the importance of 

understanding occupational health and procrastination 

within specific organizational contexts (Gehrer et al., 

2022; Sarfraz et al., 2022). Additional evidence has 

demonstrated that harmonious passion, autonomous 

motivation, and professional commitment are 

negatively associated with procrastination tendencies 

and positively related to performance outcomes (Adeel 

et al., 2023; Zhang et al., 2023). Despite increasing 

interest in workplace procrastination, limited attention 

has been given to the simultaneous role of 

responsibility and subjective vitality among 

employees working in media organizations. 

Therefore, the present study aimed to investigate the 

relationship between responsibility and subjective 

vitality with work procrastination among employees 

of the External Service Division of the Islamic 

Republic of Iran Broadcasting organization. 

Methodology 

This study employed a descriptive-correlational 

design and was classified as an applied field 

investigation. The statistical population consisted of 

all employees of the External Service Division of the 

Islamic Republic of Iran Broadcasting organization, 

totaling 2,988 employees working in various 

international broadcasting networks and 

administrative departments. Based on the Krejcie and 

Morgan sample size table, a sample of 340 employees 

was selected using proportional stratified random 

sampling. Data were collected through three 

standardized questionnaires. Responsibility was 

measured using Gough’s Responsibility Scale, which 

assesses accountability, commitment, and 

responsibility-related personality characteristics. 

Subjective vitality was measured using the Subjective 

Vitality Scale developed by Ryan and Frederick, 

which evaluates feelings of energy, aliveness, and 

psychological vigor. Work procrastination was 

assessed using the Occupational Procrastination Scale 

developed for organizational settings. Participants 

completed the questionnaires voluntarily after 

receiving explanations regarding the study objectives 
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and confidentiality procedures. Data were analyzed 

using SPSS version 21. Descriptive statistics, Pearson 

correlation coefficients, and simultaneous multiple 

regression analyses were employed to examine the 

study hypotheses. Prior to hypothesis testing, 

assumptions including normality, linearity, 

multicollinearity, and independence of errors were 

evaluated and confirmed. 

Findings 

Descriptive findings indicated that the mean score of 

work procrastination was 60.95 (SD = 12.72), the 

mean responsibility score was 137.37 (SD = 12.87), 

and the mean subjective vitality score was 21.60 (SD 

= 5.19). Examination of statistical assumptions 

demonstrated that all study variables were normally 

distributed. The Kolmogorov–Smirnov test results 

were non-significant, indicating suitability for 

parametric analyses. Scatterplot analyses confirmed 

linear relationships among variables, while variance 

inflation factor and tolerance values indicated the 

absence of multicollinearity. The Durbin–Watson 

statistic confirmed independence of residuals. 

Pearson correlation analyses revealed a significant 

negative relationship between responsibility and work 

procrastination (r = -0.211, p < 0.001), indicating that 

employees with higher levels of responsibility 

reported lower levels of occupational procrastination. 

Similarly, subjective vitality was negatively 

associated with work procrastination (r = -0.159, p < 

0.001), suggesting that employees experiencing 

greater psychological energy and vitality exhibited 

fewer procrastination behaviors. A positive 

association was also observed between responsibility 

and subjective vitality. 

To examine the predictive role of responsibility and 

subjective vitality, a simultaneous multiple regression 

analysis was conducted. The overall regression model 

was statistically significant (F = 11.24, p < 0.001). 

The multiple correlation coefficient was 0.25, and the 

adjusted coefficient of determination indicated that 

approximately 5% of the variance in work 

procrastination was explained jointly by responsibility 

and subjective vitality. Responsibility emerged as the 

stronger predictor (β = -0.195, p < 0.001), while 

subjective vitality also significantly predicted work 

procrastination (β = -0.135, p = 0.012). Both 

predictors demonstrated inverse effects on 

occupational procrastination, indicating that increases 

in responsibility and vitality were associated with 

reductions in procrastination behaviors among 

employees. 

Discussion and Conclusion 

The findings demonstrated that responsibility and 

subjective vitality are important psychological 

correlates of work procrastination. Employees who 

reported higher levels of responsibility were less 

likely to postpone their occupational duties, 

suggesting that accountability, commitment, and self-

discipline serve as protective factors against 

procrastinatory behavior. Responsible employees tend 

to perceive work obligations as integral aspects of 

their professional identity and therefore show greater 

persistence in completing assigned tasks despite 

challenges or obstacles. The results also indicated that 

subjective vitality contributes to lower levels of work 

procrastination. Employees who experience greater 

psychological energy, enthusiasm, and mental vigor 

appear more capable of initiating and sustaining goal-

directed activities, thereby reducing tendencies toward 

avoidance and delay. Vitality may facilitate self-

regulation by enhancing attentional resources, 

motivation, and perseverance, all of which are 

essential for timely task completion. 

The regression results further revealed that 

responsibility and subjective vitality jointly predict 

occupational procrastination, with responsibility 

exerting a stronger influence. This pattern suggests 

that while psychological energy is important, a strong 

sense of accountability may play a more central role 

in determining whether employees fulfill their 

responsibilities promptly. Employees with high 

vitality but low responsibility may possess sufficient 

energy yet fail to direct it effectively toward 

organizational objectives, whereas responsible 

employees are more likely to remain committed to 

task completion even during periods of fatigue or 

pressure. The relatively modest amount of explained 

variance indicates that occupational procrastination is 

a complex phenomenon influenced by multiple 

personal, situational, and organizational factors 

beyond those examined in the present study. 

Overall, the study highlights the significance of 

fostering responsibility and enhancing employees’ 

subjective vitality as potential strategies for reducing 

workplace procrastination. Organizations seeking to 

improve productivity and performance may benefit 

from interventions that strengthen accountability, 

commitment, self-regulation, and psychological well-

being. Creating supportive work environments, 

encouraging employee engagement, promoting 

autonomy, and enhancing psychological energy may 

contribute to lower procrastination levels and more 

effective organizational functioning. The findings 
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underscore the importance of integrating 

psychological resources with organizational practices 

to address occupational procrastination and promote 

healthier, more productive workplaces. 
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  ی مرز در کارکنان معاونت برون   ی شغل   ی کار با اهمال   ی و نشاط ذهن   ی ر ی پذ ت ی مسئول   ن ی رابطه ب 
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 چکیده

کارکنان را   یعملکرد و اثربخش تیفیک  ،یوربهره  تواند یاست که م  یمهم سازمان  یهااز چالش  یکی  یشغل   یکاراهمال   هدف:مقدمه و  

  ی مرزدر کارکنان معاونت برون   یشغل   یکاربا اهمال   یو نشاط ذهن  یریپذ ت یمسئول  نیرابطه ب  یکاهش دهد. پژوهش حاضر با هدف بررس

 انجام شد.  مایصدا و س

از نوع توص   نیا:  شناسیروش تمام  یبود. جامعه آمار  یو کاربرد  همبستگی–یفیپژوهش  صدا و    یمرزکارکنان معاونت برون   یشامل 

تعداد    مایس م   2988به  از  بود که  اساس جدول کرجس  340آنان    انینفر  بر  نمونه  ینفر  با روش  انتخاب    ی نسبت  یاطبقه   ی ریگو مورگان و 

شد.   یگردآور یشغل  یکارو پرسشنامه اهمال   ک یو فردر انیر ینشاط ذهن اسیگاف، مق یر یپذ تیسئولم اسیها با استفاده از مقشدند. داده

از نرم داده   لی و تحل   هیتجز استفاده  با  از طر  21نسخه    SPSSافزار  ها  چندگانه   ونیو رگرس  رسونی پ  یهمبستگ  بیضر   ،یفیآمار توص  قیو 

 همزمان انجام گرفت.

  ن ی ب  نی(. همچنr=-0.211, p<0.001و معنادار وجود دارد )  ی رابطه منف  یشغل   یکارو اهمال   یریپذ تیمسئول   نینشان داد ب  ج ینتا  :ها افتهی

چندگانه نشان داد    ونیرگرس  لیتحل   ج ی(. نتاr=-0.159, p<0.001مشاهده شد )  یو معنادار  یرابطه منف  یشغل   یکارو اهمال   ینشاط ذهن

 ی شغل   یکاراهمال   انسیدرصد از وار  5در مجموع    یو نشاط ذهن  یریپذ ت ی( و مسئولF=11.24, p<0.001معنادار است )  یونیمدل رگرس

تب مسئول کنند ی م  نییرا  ذهنβ=-0.195, p<0.001)  یریپذ تی.  نشاط  و  پβ=-0.135, p=0.012)  ی (  دو  هر  معنادار    یمنف  یهانیبش ی(  و 

 بودند. یشغل  یکاراهمال

افزا  هاافتهی  :یریگجهینت که  دادند  ذهن  یریپذ ت یمسئول  ش ینشان  نشاط  اهمال  یو  کاهش  بنابرا  یشغل   ی کاربا  است.    ت یتقو  ن، یهمراه 

  ی کاهش رفتارها  ی مؤثر برا  ی به عنوان راهبرد  تواند یکارکنان م  یشناختروان   ی سرزندگ  یو ارتقا   یاحرفه   یی پاسخگو  ت، یاحساس مسئول

 . ردی قرار گ رانیمورد توجه مد  یزمانکارانه و بهبود عملکرد سااهمال

 . یکارکنان، عملکرد شغل  ،یشغل  یکاراهمال ، ینشاط ذهن ،یریپذ تیمسئول کلیدواژگان:
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 . صورت گرفته است (4.0
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 مقدمه 

کار و سازمان    یشناساز مسائل مهم در روان   یکی  یشغل  یکاراهمال 

م که  بهره   تی فیک   تواندیاست   یریپذت ی مسئول  ،یورعملکرد، 

تأث  یاحرفه تحت  را  کارکنان  روان  سلامت  در    ریو  دهد.  قرار 

به   یکار  ی هاطیمح زمان  ییهاسازمان  ژهیومعاصر،  فشار  با   ، یکه 

و انتظارات    یتعاملات چندسطح  ده،یچیپ  فیوظا  ،یساختار  راتییتغ

مواجه   یعملکرد تأخبالا  وظا  ریاند،  انجام  رفتار   کیصرفاً    فیدر 

تلق  یفرد م  شود، ینم  یساده  در    یانشانه   تواند یبلکه  ضعف  از 

انگ  ،یمیخودتنظ فشار   ،یشغل  یخستگ  زش،یکاهش  نقش،  تعارض 

 یکارلباشد. اهما یشناختمنابع روان  تیریدر مد یناکارآمد ای یروان

معنا به  معمولاً  کار  تعو  یدر  آگاهانه    قی به   آگاهانه مه ین  ا یانداختن 

کردن   نیگزیو جا  ها،تیفعال  لیتکم  ایدر آغاز    ریتأخ  ،یشغل  فیوظا

فعال  یضرور  فیتکال رفتار  ترت یاهمکم  یهات یبا  اگر    یاست؛  که 

پ  شود،  ک   ییامدهایتکرارشونده  کاهش  افت    تی فیمانند  خدمات، 

افز کار  شیاعملکرد،  سازمان  ،یفشار  روابط  در  کاهش    یاختلال  و 

  ی موضوع زمان  ن یا  ت یو همکاران را به دنبال دارد. اهم  رانیاعتماد مد

در    یشغل  یکاراند اهمالنشان داده   دیکه مطالعات جد  شودیم  شتریب

آموزش  یاحرفه  یهاگروه  کارکنان  جمله  از  پرستاران،   ،یمختلف 

ادار و    ،یکارکنان  مشاهده   یخدمات  یهاسازمان  کارکنانبانکداران 

قرار    یطیو مح  ی زشیانگ  ،یشناخت  ، یعوامل فرد  ر یو تحت تأث  شودیم

 Fătu et al., 2024; Hutmanová et al., 2024; Wang et)دارد  

al., 2021; Yang et al., 2025; Zhang et al., 2025). 

پد  یشغل  یکاراهمال   د،یجد  اتیادب  در عنوان    ی چندبعد  یاده یبه 

اراده    یبررس ضعف  به  تنها  که  است  محدود    یفرد  یتنبل  ایشده 

وظا  شود،ینم با ساختار    ط یمح  ت یفیک   ،یشغل  یهایژگیو  ف،یبلکه 

کارکنان ارتباط دارد.    یمنابع شخص  زانیو م  زشیانگ  ،یکار، بار روان

پر  یبرا بافت  در  تأخ  تواند یم  یکاراهمال  ،یستارنمونه،  در   ریدر 

تعو ن  یکند  ا ی  یریگم یتصم  ق یمراقبت،  به  پاسخ    ماران یب  ی ازهایدر 

پ و  شود  مستق  یامدها یآشکار  ک   ماًیآن  ا  تیفیبر  و    ی منیخدمات 

بگذارد   اثر   Babaie et al., 2022; Basirimoghadam et)مراقبت 

al., 2023; Faeq, 2025)سازمان در    ی کاراهمال   زین  یآموزش  یاه. 

شغل  تواندیم استرس  اثربخش  یفرسودگ  ،یبا  کاهش    ی آموزش  یو 

باشد   در  (Cabatac et al., 2023; Gehrer et al., 2022)همراه   .

بهره   نیا  ،یو خدمات  یادار  یهاطیمح کاهش  با   شیافزا  ،یوررفتار 

دارد   وندیپ یسازمان فیافت تمرکز و کاهش تعهد به تکال  کار،یزمان ب

(Fătu et al., 2024; Hutmanová et al., 2024; Schubert et al., 

بنابرا(2021 اهمال   ن، ی.  سازمان  یشغل  یکارمطالعه  کارکنان   یدر 

روان نه  نظر  از  مد  ،یشناختتنها  منظر  از  انسان  تیریبلکه    ،یمنابع 

 دارد. یاساس ت یاهم  زین یاو سلامت حرفه یسازمان یوربهره 

متغ  یکی م  یمهم  یرهایاز  کاهش    تواندیکه    ش یافزا  ایدر 

مسئول  یشغل  یکاراهمال  باشد،  داشته  است.    یریپذت ینقش 

 ییپاسخگو  ف،یبه انجام وظا  داریپا  یشیبه عنوان گرا  یریپذت یمسئول

پ  برابر  رعا  ی امدهایدر  شخص  تیرفتار،  نظم  پذ  یتعهدات،    رش یو 

کارکنانشودیم  فیتعر  یشغل  یهانقش  بالاتر  که  ی.  از    یسطح 

ب   فیدارند، معمولاً وظا   یریپذت یمسئول با دقت    ی ریگیپ  شتریخود را 

م  ی رضروریغ  ی رهایتأخ  کنند،یم کاهش  برابر   دهند،ی را  در 

  ق یعملکرد خود پاسخگوتر هستند و در برابر وسوسه به تعو  یامدهایپ

ب مقاومت  کارها  م  ی شتریانداختن  ادهندینشان  مفاه  ن ی.  با    یمیسازه 

کار  مانند شغل  ،یخودکنترل  ،یوجدان  و    یدرون  زشیانگ  ،یتعهد 

که وجدان   دهندیها نشان مدارد. پژوهش   یفعالانه همپوشان  یرفتارها

 ،یکارمانند اهمال   یاجتناب  یرفتارها  توانند یم  فه ی و تعهد به وظ  یکار

سا  یشغل  یروطفره  دهند    نگیبرلوفیو  کاهش   & Ibrahim)را 

Helaly, 2022; Kausar et al., 2024; Li & Zhang, 2024)ی . از سو  

معنا    ار،یخود اخت  فیکارکنان احساس کنند در برابر وظا  یوقت  گر،ید

پاسخگو ب   یی و  احتمال  رفتارها  یشتری دارند،  که  دارد   ی وجود 

 Du)ناکارآمد نشوند    یهاقیتعو  ری نشان دهند و درگ  گرانهمیخودتنظ

et al., 2024; Hutmanová et al., 2024). 

است. بر   ن ییقابل تب   زین  یگرنییخودتع  هیاز منظر نظر  یریپذت یمسئول

ا فعال  یزمان  کرد،یرو  ن یاساس  کنند  احساس  کارکنان    ی هات یکه 

  ی ستگیو حس شا  یدرون  زشیانگ  ، یشخص  یهاها با ارزشآن  یشغل

دارد که مسئولانه و فعالانه عمل   یشتر یآنان هماهنگ است، احتمال ب

ابهام نقش و    ،یرونیاحساس کنترل ب  زش،یانگ  ان کنند. در مقابل، فقد

م استقلال  اهمال   تواندیکاهش  منجر شود. مطالعات   یکاربه تعلل و 

اند  کار نشان داده   ط یدر مح  یکارو اهمال   زشیدرباره رابطه انگ  ریاخ

را    یقیتعو  یرفتارها  توانندیم  ییتعهد و پاسخگو  ،یکار  زشیکه انگ

حال در  دهند،  ا  یکاهش  ضعف  درگ  زشینگکه  نبود  با    یریو  فعال 
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برا  نه یزم  فه، یوظ  ;Apriliani, 2024)  کندیفراهم م  یکاراهمال  ی را 

Hutmanová et al., 2024; Kausar et al., 2024)همچن  نی. 

به   یرفتارها کارکنان،  و  معلمان  حما  یزمان  ژه یوفعالانه  با    ت یکه 

به   شیت کند و از گرایعملکرد را تقو  تواندیهمراه باشد، م  یسازمان

وظا  ریتأخ انجام  بنابرا(Li & Zhang, 2024)بکاهد    فیدر    ن، ی. 

عنوان    تواندیم  یریپذت یمسئول روان   یکیبه  منابع  و   یشناختاز 

 عمل کند. یشغل یکارمهم در کنترل اهمال یرفتار

تب   یریمتغ  یذهن  یسرزندگ  ای  ی نشاط ذهن  گر،ید  یسو  از   ن ییمهم در 

ذهن   یکار  یرفتارها نشاط  ذهن  یاست.  تجربه   ،ییایپو  ،یانرژ  یبه 

آمادگ بودن،  زنده  توانمند  یروان   یاحساس  با    یریدرگ  ی و  فعال 

دارند، معمولاً    یبالاتر  یکه نشاط ذهن  یاشاره دارد. کارکنان  هاتیفعال

انرژ م  یشتریب  یعاطف  و  یشناخت  یاز  بهتر    توانند یبرخوردارند، 

برابر خستگ  فیتکال مقاومت    یو فشار روان  یخود را آغاز کنند، در 

درگ  ی شتریب کمتر  احتمال  به  و    ی رضروریغ  ی رها یتأخ  ریدارند 

ذهنشوندیم نشاط  کاهش  مقابل،  در  ب  تواندیم  ی.   ،یزگیانگی با 

باشد.   ،یفرسودگ  ،یخستگ همراه  عملکرد  در  ضعف  و  تعلل 

داده پژوهش  نشان  جداها  خواب،  با  مرتبط  عوامل  که   یی اند 

سا  یشناختروان  فراغت  کار،  ک   یبریاز  و   ی انرژ  یابیباز  تیفیشبانه 

 ,.Liu et al)اثر بگذارند    یبر نشاط روز بعد و عملکرد شغل  توانندیم

همچن(2021 فرسودگ  ن ی.  با  مرتبط  عملکرد   ،یمطالعات  و  استرس 

داده  روان  که اند  نشان  منابع  م  یکاهش  افت   تواند یکارکنان  به 

ک   یکاراهمال  ش یافزا  ،یوربهره  منجر شود   ت یفیو کاهش  عملکرد 

(Ombati, 2022; Pallewaththa & Wijesiri, 2021; Usifo & 

Salawu, 2024) . 

مح  یذهن  نشاط مفاه  طی در  با  انرژ  یمیکار   ،یشناختروان   یمانند 

شغل ظرف  یشغل  ی ریدرگ  ،یسلامت  دارد.    یمیخودتنظ  تیو  ارتباط 

  ی برا  هاتیسرزنده باشد، آغاز کردن فعال  یکه فرد از نظر ذهن  یزمان

وجود دارد    یشتریدارد و احتمال ب   یشتریتمرکز ب  ست، یاو دشوارتر ن

را در    فیکه وظا برعکس، کارکنان  زمانخود  انجام دهد.   یمناسب 

خستگ با  روان   ،یشغل  یکه  انرژ  ای  یفشار  اند، مواجه   یذهن  یافت 

اجتناب   یریگمیاز تصم ندازند،یب ری مهم را به تأخ فیممکن است وظا

کار  ایکنند   فعال  یزمان  صرف  در  ندینما  یرضروریغ  یهات یرا   .

و    یذهن  یبار کار  ،یشغل  یمرتبط با خستگ  یهاپژوهش   نه،یزم  نیهم

 ر یاز مس  توانندیم  یو فرسودگ  یاند که فشار شناختعملکرد نشان داده 

 ;Fătu et al., 2024)کنند    فیعملکرد را تضع  ،یروان  یکاهش انرژ

Jalali et al., 2023; Usifo & Salawu, 2024)ط یدر شرا  ن ی. همچن  

 ی گار، ساز19.دیکوو  یریگمانند همه   ییهاو بحران  یسازمان  راتییتغ

و    یشناختمنابع روان   زان یبه م  تواند ی کار م  ط یمح  رات ییکارکنان با تغ

باشد    ییتوانا وابسته  عملکرد  حفظ  در   ;Da et al., 2022)آنان 

Gehrer et al., 2022) . 

مسئول  یشغل  یکاراهمال  بر  ذهن  یریپذت یعلاوه  نشاط  تحت    ،یو 

موقع  ریتأث برا  زین  یتیعوامل  دارد.  وظا  یقرار    ا ی  رمشروعیغ  فیمثال، 

رفتارها  توانند یم  رمنتظره یغ ز  ی ریتأخ  ی موجب    ن یچن   رایشوند، 

روان   یفیوظا احساس    یشناختمنابع  و  کرده  مصرف  را  کارکنان 

  ن ی. همچن(Yang et al., 2025)  کنندیجاد میا  ییمعنایب  ای  یعدالتیب

کاغذباز از  تشر  ، یادراک  و  زائد  از    تواند ی م  یادار  فاتیمقررات 

نظر انرژ  هیمنظر  منابع،  تحل  یروان  یحفظ  را  و    لیکارکنان  برده 

افزا  یکاراهمال  برخ(Huang et al., 2022)دهد    شیرا  در   ی . 

امن  زین   هاطیمح مقابله   ،یتیاسترس  فشارها  یااجتناب  از    یناش  یو 

  ت یرا تقو  یریو تأخ  یاجتناب  یرفتارها  توانندیم  یسازمان  یهااستیس

در  یشغل یکاراگرچه اهمال  ن،ی. بنابرا(Ali & Dominic, 2022)کنند 

فرد م  یسطح  ر  کند،یبروز  م  یهاشهیاما  م  تواندی آن  تعامل   انیدر 

روان   ،یتیشخص  یهایژگیو سازمان  یمنابع  ساختار   داشته قرار    یو 

 باشد. 

داده   دیجد  مطالعات اهمالنشان   ک یبه صورت    شه یهم  یکاراند که 

تک  کسانیکاملاً    ده یپد نم  یبعدو  برخکندیعمل  ها،  پژوهش  ی. 

خاص،    ط یاند که در شراکارکنان، نشان داده   ت ی خلاق  نه یدر زم  ژه یوبه 

تبادل    شتر،یشده ممکن است فرصت پردازش ب محدود و کنترل   ریتأخ

فعال با    قینوع تعو  نیحال، ا  نیفراهم کند؛ با ا  را  یپردازده ی دانش و ا

. در (Adeel et al., 2023)ناکارآمد و مزمن تفاوت دارد    یکاراهمال 

آنچه مسئله سازمان تأخها،  است،  بدون    یارسازنده یغ  ریساز  است که 

ناتوان و  تعهد  افت  عملکرد،  کاهش  اضطراب،  با  همراه  در   ی برنامه، 

وظابه   لیتکم م  فیموقع  ادهدیرخ  از  تما  نی.    ق یتعو  انیم  زیرو، 

اهمال   یراهبرد حاضر،    تیاهم  زابیآس  یکارو  پژوهش  در  دارد. 

اهمال بر  رفتار  یشغل  یکارتمرکز  عنوان  که   یبه  است  ناکارآمد 
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ضعف    ت یفیک   تواندیم با  و  دهد  کاهش  را  کارکنان  عملکرد 

 همراه باشد.  یو کاهش نشاط ذهن  یریپذت یمسئول

درباره   یاگسترده   یهاپژوهش   زین  ی و دانشگاه یآموزش  یهانه یزم  در

م   یکاراهمال  که  است  شده  رفتارها  یبرا  تواندیانجام  مشابه    یفهم 

 یلیتحص  یکارکار سودمند باشد. مطالعات مربوط به اهمال   طیدر مح

داده  انگنشان  ضعف  اضطراب،  که  اشت   زش،یاند  و  شور   اق، یفقدان 

از عوامل مهم تعلل در   یمیدر خودتنظ  یناکارآمدو    یروان  یفشارها

تکال  ,Apriliani, 2024; Overchuk & Таран)هستند    ف یانجام 

2023; Peixoto et al., 2021; Porras & Ortega, 2021)  اگرچه  .

ن  ییهاتفاوت  یکار  ط یو مح  یلیتحص  طیمح اما هر دو    ازمند یدارند، 

حفظ   تیریمد  ،یخودکنترل  ، یگذارهدف   ،یزیربرنامه و  زمان 

بنابرا  زشیانگ تحص  ی هاافته ی  ن،یهستند.  م  ی لیحوزه  که   دهند ینشان 

را    یشتریاضطراب ب  ست، ین  تیفعال  ریدرگ  ی که فرد از نظر روان  یزمان

م تعو  یکاف  یذهن  یانرژ  ای  کندی تجربه  احتمال  انجام    قیندارد،  در 

به شکل   تواندیم  زیکار ن  طیالگو در مح  نی. اابدییم  شیافزا  فیتکال

 ی ورامور، کاهش بهره   یریگیدر پ  ینظمی ب  ف،یدر انجام وظا  ریتأخ

 و افت عملکرد ظاهر شود. 

از آن جهت    یو سازمان  ی ادر مشاغل حرفه  یشغل  یکاراهمال   مسئله

از جمله    ،یسلامت شغل  یهاشاخص  ریبا سا  تواند ی دارد که م  تیاهم

بهره   ،یفرسودگ کاهش  غ  بت،یغ  ،یوراسترس،  و    رمولدیحضور 

اند که  ها نشان داده نمونه، پژوهش   ی کاهش عملکرد مرتبط باشد. برا

کارکنان ارتباط دارند    یوربا بهره   زاترسو عوامل اس  یشغل  یفشارها

م دهند    تی فیک   توانند ی و  کاهش  را   ;Ombati, 2022)عملکرد 

Pallewaththa & Wijesiri, 2021)همچن کار  ن ی.    یذهن  ی بار 

طر  تواند یم غ  یشغل  یخستگ  ق یاز  عملکرد   ییحضورگرا  بت، یبا  و 

پ مح(Jalali et al., 2023) کند    دایارتباط  در   ،یپرستار  یهاطی. 

فرسودگ و  یشغل  تیرضا  ،یاسترس،  نقش   طیمح  یهای ژگیو  کار 

کاهش    ایتعلل    سازنه یزم  توانند یدارند و م  یکار  یدر رفتارها  یمهم

 & Faeq, 2025; Shin et al., 2025; Usifo)شوند    یشغل  یریدرگ

Salawu, 2024)دیبا  یشغل  یکارکه اهمال   دهدیشواهد نشان م  نی. ا 

شود، نه صرفاً    لیکارکنان تحل  یشناختو روان   ی با منابع فرد  وندیدر پ

 منفرد. یعادت رفتار ک یبه عنوان 

شخص  از خودتنظ  تیمنظر  نقش  پژوهش  یبرخ  ،یم یو  بر  ها 

اهمال   یفرد  یهایژگیو براکرده   د یتأک   یکار در  مثال،    ی اند. 

کار  ییهایژگیو وجدان  تأهل،   تیوضع  ،یآگاهذهن   ،یمانند 

شخص   زشیانگ ابعاد  م  توانندیم  ت یو  و    یشغل  یفشارها  ان یرابطه 

 ;Hussain & Ahmad, 2021) کنند    لیرا تعد  یکاراهمال  ایعملکرد  

Ibrahim & Helaly, 2022; Mushtaq et al., 2023)همچن  ن ی . 

م  یکاراهمال   یشناختروان   یهالیتحل ا  دهد ینشان  رفتار    نیکه 

عامل  تواندیم عنوان  شکل  یبه  در  عمل   یگری احرفه  یریگمخرب 

اهمال  رایکند؛ ز افرد  حفظ    ،یانقش حرفه  یفایکار ممکن است در 

  ی با دشوار یشغل  یهای ستگیشا  یت تعهدات و ارتقا یرعا  ،ینظم کار

شود   ا(Шпортун et al., 2022)مواجه  بر  اساس،   نی. 

و   یگری احرفه  یاصل  یهااز شاخص  یکیبه عنوان    یریپذت یمسئول

انرژ  ینشاط ذهن در فهم    توانند یم  یروان  یریو درگ  یبه عنوان منبع 

 داشته باشند.  یدیکل ینقش یشغل یکاراهمال 

و نشاط    یریپذت یگفت که مسئول   توانیتوجه به شواهد موجود، م  با

مس  یذهن دو  اهمال  ریاز  بر  مکمل  اما  اثر    یشغل  یکارمتفاوت 

مسئولگذارندیم پاسخگو  شتر یب  یریپذت ی.  تعهد،  بعد  و    ،ییبه  نظم 

که نشاط    یمربوط است، در حال  فی نسبت به انجام وظا  یالزام اخلاق

انرژ  یذهن بعد  توان روان  یسرزندگ  زش،یگ ان  ،یبه  و    یبرا  یو  آغاز 

اما نشاط    ریپذت ی که مسئول  یاشاره دارد. فرد  هات یفعال  یریگیپ است 

اجرا  ی نییپا  یذهن در  تعهد،  احساس  وجود  با  است  ممکن    ی دارد، 

وظابه  دل  فیموقع  انرژ  ای  یخستگ  ل یبه  مواجه    یکاهش  مشکل  با 

از سو نشاط ذهن  یفرد  گر،ید  ی شود.  ا  یکه   یریپذت ی مسئول  مادارد 

انرژ  یکاف است  ممکن  مس  یندارد،  در  را   ترت یاهمکم  ی رهایخود 

وظا به  نسبت  و  کند  پا  یسازمان  فیصرف  باشد.   داری تعهد  نداشته 

ا  یبررس  ن،یبنابرا متغ  نیهمزمان  از    یترق ی دق  ریتصو  تواند یم  ریدو 

 ارائه دهد.  یشغل یکارمرتبط با اهمال  یشناختعوامل روان 

ارتباط   یارسانه  یهاسازمان  در دوچندان   نیا  تیاهم  ،یو  موضوع 

ز جرسازمان  نیا  رایاست؛  با  زمان  وسته یپ  انیها  فشار    ،یاطلاعات، 

و    یسازمان  ت یمأمور  تیواحدها، حساس  ن یب یضرورت دقت، هماهنگ

حرفه چنمواجه   یاالزامات  کارکنان  بتوانند    دیبا  ییهاسازمان  نیاند. 

به   فیوظا را  مناسب  موقع،خود  با سطح  و  انرژ  یمسئولانه    ی ذهن  یاز 

وظا انجام  در  تعلل  هرگونه  دهند.  زنج  تواندیم  فیانجام   ره یبر 
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هماهنگ  د یتول   ،یسازمان  ی هاتیفعال ک   یبخشن یب   یمحتوا،    ت ی فیو 

اثر بگذارد. از ا  یکاررو، شناخت عوامل مرتبط با اهمال  ن یخدمات 

کمک کند    رانیبه مد  تواندیم  یمرزدر کارکنان معاونت برون   یشغل

برنامه  انگ   یهاتا  نشاط   یارتقا  ،یریپذت ی مسئول  شیافزا  زش،یبهبود 

رفتارها  یذهن کاهش  طراح  یر یتأخ  یو  پژوهش   یرا   یهاکنند. 

اشتغال و عملکرد    ی برا  یآمادگ  یرفتارها   ،یشغل  یمربوط به سازگار

و منابع    لانهفعا  یرفتارها  ،یروان  یاند که آمادگ نشان داده   زین  یاحرفه

 Du et al., 2024; Li)دارند    ینقش مهم  یشغل  تی در موفق  یزشیانگ

& Zhang, 2024; Zhang et al., 2023). 

پژوهش   با اهمالوجود گسترش  توجه  ،یکارها درباره  قابل    ی بخش 

اهمال  بر  موجود  مطالعات  بوده   یلیتحص  یکاراز  و متمرکز  اند 

  ی ارسانه   یهادر سازمان  ژه یوبه   ،یشغل  یکارمطالعات مربوط به اهمال 

ا کارکنان  ن  ، یرانیو  سو  ازمندیهمچنان  از  هستند.    گر،ید  ی توسعه 

 ،یرا در ارتباط با استرس، فرسودگ  یکاراهمال ها  از پژوهش   یاریبس

بررس  ای  زشیانگ بررسکرده   یعملکرد  اما  همزمان   یاند، 

ذهن  یریپذت یمسئول نشاط  فرد  ی و  منبع  دو  م  یبه عنوان   تواند یمهم 

 ;Sarfraz et al., 2022)پوشش دهد    یموجود را تا حد  یخلأ پژوهش

Wang et al., 2021; Zhang et al., 2025)مرور مطالعات    ن یچن. هم

م رفتارها  دهد ی نشان  ماهمال  ی که  زم  توانندی کارانه    یهانه یدر 

سازمان  یفرهنگ الگوها  یو  لازم    یمتفاوت  یمختلف  و  باشند  داشته 

 Babaie)شوند    یبه صورت مستقل بررس  یاست در هر بافت سازمان

et al., 2022; Cabatac et al., 2023; Hutmanová et al., 2024) .

برون   ن، یابرابن معاونت  کارکنان  بر  تمرکز  با  حاضر    ی مرزپژوهش 

عوامل مرتبط    نه یدر زم  یسازمان  یشناسروان   ات یادب  ی به غنا  تواند یم

 کمک کند. یشغل یکاربا اهمال

 یریپذت ی مسئول  نیرابطه ب  یاساس، هدف پژوهش حاضر بررس  نیا  بر

ذهن نشاط  اهمال  یو  برون   یشغل  یکاربا  معاونت  کارکنان    ی مرز در 

 بود.   مایصدا و س

 شناسیروش

 ی فیاجرا، توص  وه یو از نظر ش  یپژوهش حاضر از نظر هدف، کاربرد

از   از یمورد ن  ی هاداده   نکه یبا توجه به ا  نی بود. همچن  یاز نوع همبستگ

مح  قیطر در  توز  یواقع  طی حضور  و  م  عیسازمان    ان یپرسشنامه 

قرار   یدانیم  یهامطالعه در زمره پژوهش  نیشد، ا  یکارکنان گردآور

اصل هدف  ب  یبررس  هشپژو   یگرفت.  و    یریپذت یمسئول  ن یرابطه 

 یمرزکارکنان معاونت برون   انیدر م  یشغل  یکاربا اهمال  ینشاط ذهن

س و  صدا  آمار  رانیا  یاسلام  ی جمهور  یمایسازمان  جامعه    یبود. 

نفر   2988به تعداد    یمرزکارکنان معاونت برون   یپژوهش شامل تمام

شبکه  در  که  پرس  یهابود  جمله  از    ، یویتسپان یه  ،یویتمختلف 

هوسا، شبکه سحر، شبکه الکوثر،   ییقایفرانسه، شبکه آفر  یشبکه خبر

العالم و ستاد برون  به فعال  یمرزشبکه  از   ت یمشغول  با استفاده  بودند. 

کرجس نمونه    یجدول  حجم  مورگان،  تع  340و  شد.   نیینفر 

ش  یریگنمونه  ا  ینسبت  یاطبقه   وه یبه  به  گرفت؛  که    نیانجام  صورت 

مختلف   یهاو شبکه   یسازمان  یبر اساس واحدها  یابتدا جامعه آمار

مشخص  ی بندطبقه  تعداد  طبقه،  هر  با حجم  متناسب  و سپس  از    یشد 

ا  یافراد به صورت تصادف  یروش موجب شد تمام  ن یانتخاب شدند. 

  ی ندگیبه نسبت مناسب در نمونه پژوهش نما  یجامعه آمار  ی هابخش

پ باشند.  اجرا  ش یداشته  برا  ، پژوهش  ی از  مطالعه    ی اهداف 

تشرشرکت استفاده   حیکنندگان  و  اطلاعات  بودن  محرمانه  بر  و  شد 

مشارکت در پژوهش    نی. همچندیگرد   دیها تأک از داده   یصرفاً پژوهش

رضا با  افراد  و  بود  داوطلبانه  شرکت    تیکاملاً  مطالعه  در  آگاهانه 

 کردند.

ذهن  یبرا نشاط  مق  یسنجش  ذهن  اسی از  و    انیر  یحالت  ینشاط 

ا  کیفردر م  هیگو  7ابزار شامل    نیاستفاده شد.    ی انرژ  زانیاست که 

.  کندیم  یابیو احساس زنده بودن فرد را ارز  یسرزندگ  ،یشناختروان 

گو  یدهپاسخ ط  هاه یبه  اساس  درجه  کرتیل  فی بر  کاملاً   یاپنج  از 

موافق کاملاً  تا  م  ممخالفم  گو  یکیو    شودی انجام  صورت   هاه یاز  به 

 35تا    7پرسشنامه از    نی. دامنه نمرات اگرددیم   یگذارمعکوس نمره 

هستند.    ینشاط ذهن  شتریدهنده سطح باست و نمرات بالاتر نشان   ریمتغ

و مختلف  ا  یسنجروان  یهایژگ یمطالعات  تأ  نیمطلوب  را   د ییابزار 

پژوهش کرده  در  ا  ی آلفا  بیضر  ن،یش یپ  یهااند.   اس یمق  ن یکرونباخ 

و روا  0.90از    ش یب از طر  ییگزارش شده   یعامل  ل یتحل  قیسازه آن 

تأ  ی دییتأ همچن  د ییمورد  است.  گرفته  پژوهش   ن یقرار    یها در 

ابزار در سطح مطلوب   نیا ییو روا  ییایپا بیضرا ران،یشده در اانجام 

شده  نشان گزارش  که  قابلاند  جامع  ت یدهنده  در  آن    ی رانیا  هاستفاده 

 است.
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مق  ی ریپذت یمسئول  یریگاندازه   یبرا گاف    یریپذت ی مسئول  اسیاز 

ا شد.  شامل    نیاستفاده  سنجش   هیگو  42پرسشنامه  هدف  با  و  بوده 

فرد    یریپذت یو مسئول  یشناسفه یوظ  ، ییاحساس تعهد، پاسخگو  زانیم

پاسخ  یطراح است.  طشده  اساس  بر  درجه   کرتیل  فیها  از    یاپنج 

 هاه ی از گو  ی. برخشوندی م  یگذارنمره   وافقم کاملاً مخالفم تا کاملاً م

سوگ   یگذارنمره   یدارا از  تا  هستند  جلوگ  یریمعکوس   ی ریپاسخ 

ا در  بالاتر  نمره  بالاتر  نشان   اسیمق  ن یشود.  سطح  دهنده 

پژوهش   یریپذت یمسئول ا  ییایپا  نیشیپ  یهااست.  را    ن یمناسب  ابزار 

حدود    یداخل  عاتکرونباخ آن در مطال  ی آلفا  ب یاند و ضرکرده   دییتأ

و    ییمحتوا  یی شواهد مربوط به روا  ن یگزارش شده است. همچن  0.89

  د یی تأ  یو شغل  یابزار، استفاده از آن را در مطالعات سازمان  نیا  یاسازه 

 . کندیم

اهمال   به سنجش  اهمال  یشغل  یکارمنظور  پرسشنامه   ی شغل  یکاراز 

  ه یگو  29  یپرسشنامه دارا   ن یاستفاده شد. ا  ی و ساعد  دارفه یوظ  ع،یبد

م که  تأخ  زانیاست  وظا  ریتعلل،  انجام  از    ف،یدر  اجتناب 

  ی ابیرا ارز  یکار  یهات یانداختن فعال  ق یو به تعو  یشغل  ی هات یمسئول

پاسخکندیم قا.  در  درجه  کرتیل   فیط  لبها  تا    یاپنج  هرگز  از 

گو  شوند یم  ی گذارنمره   شه یهم چند  معکوس    زین   ه یو  صورت  به 

است    ریمتغ  145تا   29ابزار از    نی. دامنه نمرات اگردندیم  یگذارنمره 

ب  بالاتر  نمرات  کسب  ب  انگریو  است.   یشغل  یکاراهمال   شتریسطح 

داده   یسنجروان  یهایبررس انشان  که  پا  سشنامهپر  نیاند  و    ییایاز 

مطلوب اول  یاعتبار  مطالعات  در  است.  ابزار،    ه ی برخوردار  سازندگان 

گزارش شده و   0.80از    شیب  اسیکل مق  یکرونباخ برا  ی آلفا  بیضر

سا  اسیمق  نیا  انیم  ی معنادار  یهمبستگ سنجش    ی ابزارها  ریو 

 آن است.  یاعتبار همگرا دیمشاهده شده است که مؤ یکاراهمال 

جمع  پس داده پرسشنامه  یآوراز  کدگذارها،  نرم   یها  وارد  افزار و 

SPSS    ی هایژگیو  فیتوص  ی شدند. در مرحله نخست، برا  21نسخه  

متغ و  شاخص  یرهاینمونه  از  توص  یهاپژوهش  شامل   یفیآمار 

م  ،یفراوان مع  ن، یانگیدرصد،  استفاده    ار،یانحراف  حداکثر  و  حداقل 

بررس منظور  به  توز  فرضشیپ  یشد. سپس  بودن  از    رهایمتغ  عینرمال 

کولموگروف گرد  رنوفاسمی–آزمون  آمار دیاستفاده  بخش  در   .

ب  یبررس  ی برا  ،یاستنباط نشاط    ،یریپذت یمسئول  یرهایمتغ  ن یروابط 

استفاده شد.    رسونیپ   یهمبستگ  بیاز ضر  یشغل  یکارو اهمال   یذهن

تع  نیهمچن منظور  اساس   رب  یشغل  یکاراهمال  ینیبشی پ   زانیم  نییبه 

ذهن  یریپذت یمسئول نشاط  به    یخط  ونیرگرس  لیتحل  ،یو  چندگانه 

گرد اجرا  همزمان  معناداردیروش  سطح  نظر   0.05ها  آزمون   ی.  در 

ا  یآمار  یهال یتحل  یگرفته شد و تمام  ر یسطح خطا تفس  ن یبر اساس 

نتا تحل  ج یشدند.  از  فرض  یمبنا  هال یحاصل  و    یهاه ی آزمون  پژوهش 

 مورد مطالعه قرار گرفت. ی رهایتغم انیروابط م نییتب

 ها یافته

ویژگی بررسی  جمعیتدر  مجموع  های  از  نمونه،   340شناختی 

نفر بدون پاسخ بودند؛    11نفر مرد و    185نفر زن،    144کننده،  شرکت

و    42.4بنابراین،   زنان  را  نمونه  تشکیل   54.4درصد  مردان  را  درصد 

 35درصد نیز به سؤال جنسیت پاسخ ندادند. از نظر سن،    3.2دادند و  

نفر    160سال،    40تا    30نفر در دامنه    122سال،    30تا    20نفر در دامنه  

نفر نیز به    10سال و بیشتر بودند و    50نفر    13سال و    50تا    40در دامنه  

سؤال سن پاسخ ندادند. بر این اساس، بیشترین فراوانی مربوط به گروه 

با    50تا    40سنی   تحصیلات،    47.1سال  نظر  از  بود.  نفر    28درصد 

دیپلم،   مدرک  فوق  30دارای  لیسانس،    99دیپلم،  نفر  نفر   150نفر 

بودند و    21لیسانس و  فوق پاسخ    12نفر دکتری  این سؤال  به  نیز  نفر 

مقطع   به  مربوط  تحصیلی  فراوانی  بیشترین  بنابراین،  ندادند. 

 .درصد بود  44.1لیسانس با فوق

 های توصیفی متغیرهای پژوهش . شاخص1جدول 

 انحراف معیار  میانگین  بیشترین نمره  کمترین نمره  تعداد متغیر

 12.72 60.95 93 33 340 کاری شغلی اهمال

 12.87 137.37 168 103 340 پذیری مسئولیت

 5.19 21.60 34 8 340 نشاط ذهنی
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کاری شغلی ، میانگین و انحراف معیار اهمال 1بر اساس نتایج جدول  

و نشاط    12.87و    137.37پذیری  ، مسئولیت12.72و    60.95به ترتیب  

می  5.19و    21.60ذهنی   نشان  نتایج  این  آمد.  دست  در به  که  دهد 

میانگین   بررسی،  قرار  مسئولیت نمونه مورد  بالا  نسبتاً  پذیری در سطح 

دارد، در حالی که میانگین نشاط ذهنی در محدوده متوسط و میانگین  

 .شودکاری شغلی نیز در سطح متوسط ارزیابی میاهمال 

های آماری بررسی شد. های استنباطی، مفروضهپیش از اجرای آزمون 

کولموگروف آزمون    نمرات  توزیع  داد   نشان   اسمیرنوف–نتایج 

  زیرا  است؛   نرمال  ذهنی   نشاط   و   پذیریمسئولیت   شغلی،  کاریاهمال 

 بررسی  همچنین .  بود  0.05  از   بیشتر  متغیر  سه   هر   معناداری  سطح

 متغیر  و   بینپیش   متغیرهای  بین   رابطه  داد   نشان  پراکنش  نمودارهای

 شاخص   نیز  چندگانه  خطیهم  بررسی  منظور  به.  است  خطی  ملاک

 برای  تحمل  مقدار.  شد  بررسی  واریانس  تورم  عامل  و  تحمل

با   VIF مقدار  و  0.985  با  برابر  ذهنی  نشاط   و   پذیریمسئولیت  برابر 

بیشتر از    1.015 بنابراین، چون مقدار تحمل   VIF و مقدار  0.10بود؛ 

از   هم   10کمتر  مشکل  مقدار  بود،  نشد.  مشاهده  چندگانه  خطی 

  خطاها  استقلال دهنده نشان  که آمد  دست به 1.91 نیز واتسون–دوربین

 .بود رگرسیونی مدل در

 . ماتریس همبستگی پیرسون بین متغیرهای پژوهش 2جدول 

 نشاط ذهنی پذیری مسئولیت کاری شغلی اهمال متغیرها

   1 کاری شغلی اهمال

  1 **0.211- پذیری مسئولیت

 1 *0.122 **0.159- نشاط ذهنی

 

جدول   نتایج  اساس  مسئولیت 2بر  بین  اهمال،  و  شغلی پذیری  کاری 

افزایش مسئولیت  با  پذیری، رابطه منفی و معنادار وجود داشت؛ یعنی 

اهمال و  میزان  ذهنی  نشاط  بین  همچنین  یافت.  کاهش  شغلی  کاری 

معنا اهمال  این  به  شد؛  مشاهده  معنادار  و  منفی  رابطه  نیز  شغلی  کاری 

اهمال  داشتند،  بیشتری  ذهنی  نشاط  که  کارکنانی  شغلی که  کاری 

مسئولیت  رابطه  این،  بر  علاوه  دادند.  نشان  نشاط  کمتری  و  پذیری 

دهد افزایش احساس مسئولیت  ذهنی مثبت و معنادار بود که نشان می

 .با سطح بالاتر نشاط ذهنی همراه است

 پذیری و نشاط ذهنی کاری شغلی بر اساس مسئولیت بینی اهمال. نتایج تحلیل رگرسیون چندگانه برای پیش 3جدول 

 مقدار  شاخص / متغیر 

R 0.25 

R² 0.06 

R² 0.05 شده تعدیل 

 12.35 خطای استاندارد برآورد

 1.91 واتسون –دوربین

F 11.24 

 0.001 سطح معناداری مدل 

 سطح معناداری  Beta t خطای استاندارد B بین متغیر پیش

 0.001 12.702 — 7.441 94.513 مقدار ثابت 

 0.001 3.666- 0.195- 0.053 0.192- پذیری مسئولیت

 0.012 2.534- 0.135- 0.130 0.330- نشاط ذهنی

 



 ( یقلندر)  ...یشغل یکاربا اهمال یو نشاط ذهن یریپذتیمسئول نیرابطه ب

 

12 
 

رگرس  3جدول    جینتا مدل  که  داد   یکاراهمال   ینیبش یپ  یونینشان 

 R²معنادار است. مقدار    یو نشاط ذهن  یریپذت یبر اساس مسئول  یشغل

با   با    شده ل یتعد  R²و    0.06برابر  بنابرا  0.05برابر    ن، یبود؛ 

ذهن  یریپذت یمسئول نشاط  توانستند    یو  مجموع  از    5در  درصد 

همچن  نییتب  ا ر  یشغل  یکاراهمال   انسیوار  ب یضرا  ن یکنند. 

و سطح    0.195-  یبتا   بیبا ضر  یریپذت ی نشان داد مسئول  یونیرگرس

ذهن  0.001  یمعنادار نشاط  ضر  یو  سطح    0.135-  یبتا  بیبا  و 

اهمال   یمنف   یهان یبشیپ  0.012  یمعنادار معنادار   ی شغل  یکارو 

ا بر  مسئول   نیهستند.  ذهن  یریپذت یاساس،  نشاط  به  نقش    ینسبت 

اهمال  یتری قو  نیبشیپ کاهش  معادله   یشغل  یکاردر  داشت. 

ز  ونیرگرس صورت  اهمال   ریبه    -  94.513=    یشغل  یکاراست: 

 . ی× نشاط ذهن 0.330 - یریپذت ی× مسئول 0.192

 گیریبحث و نتیجه

  ی و نشاط ذهن  یریپذت یمسئول  نیرابطه ب  یهدف پژوهش حاضر بررس

بود.    مایصدا و س  یمرزدر کارکنان معاونت برون   یشغل  یکاربا اهمال 

ب  جینتا که  داد  اهمال   یریپذت ی مسئول  نینشان  رابطه    یشغل  یکارو 

  ، یریپذت یمسئول  شیمعنا که با افزا  نیو معنادار وجود دارد؛ به ا  یمنف

م   یشغل  یکارل اهما  زانیم اابدییکاهش  نظر  افته ی  ن ی.  نظر  قابل   یاز 

  ییپاسخگو  ف،یبا تعهد به انجام وظا  یریپذت ی مسئول  را یاست، ز  ن ییتب

نسبت   یو احساس الزام درون یعملکرد، نظم شخص یامدها یدر برابر پ

  ی شتریب  یریپذت ی که مسئول  یارتباط دارد. کارکنان  یشغل  فیبه تکال

وظا معمولاً  شغلیدارند،  امور  یف  عنوان  به  نه  به    ،یلیتحم  ی را  بلکه 

کمتر به   جهیو در نت کنندیخود درک م یااز نقش حرفه یعنوان بخش

. آورندیم  یدر انجام کارها رو  یرضروریغ  ریتأخ  ایاجتناب    ق،یتعو

داده   ییهاافته یبا    جهینت  نیا نشان  که  است  کارهمسو  وجدان    ،یاند 

انگ   ییپاسخگو و اهمال   یرفتارها  توانند یم   یدرون  زشیو  کارانه 

 ;Ibrahim & Helaly, 2022)کار کاهش دهند    طیرا در مح  یاجتناب

Kausar et al., 2024)همچن رفتارها  یمطالعات  ن ی.  نقش  بر    ی که 

حما کار  یسازمان  تیفعالانه،  تعهد  ارتقا  یو  تأک   یدر    د یعملکرد 

مکرده  نشان  دارا  دهندیاند،  کارکنان    نه، مسئولا  یریگجهت   یکه 

ب وظا  ی شتریمشارکت  تأخ  فیدر  دچار  کمتر  و    یعملکرد  ریدارند 

 .(Du et al., 2024; Li & Zhang, 2024)  شوندیم

منف  افتهی رابطه  به  اهمال   یریپذتی مسئول  یمربوط  را   ی شغل  یکارو 

 ی شغل  یکارکرد. اهمال   ل یتحل  زین  یمیدر چارچوب خودتنظ  توانیم

زمان م  یاغلب  استمرار    دهد یرخ  آغاز،  در  فرد    لیتکم  ایکه 

اولو  ی ضرور  یهاتیفعال رفتار،  کنترل  در  ضعف    ا ی  یبندت یدچار 

مسئول  تیریمد شود.  عنوان    یریپذت یزمان   ی میمنبع خودتنظ  کیبه 

 ی هات یفعال  ر،یفرد در برابر وسوسه تأخ  شودیو باعث م  کندیعمل م

رفتارها  نیگزیجا هم  تیاهمکم  یو  در  کند.  راستا،   نیمقاومت 

اهمال  یهاپژوهش  با  داده   یشغل  یکارمرتبط  عوامل نشان  که  اند 

کار  یفرد وجدان  درگ  زشیانگ   ،یمانند  وظ  ی ریو    توانند یم  فه یدر 

 ;Adeel et al., 2023)احتمال تعلل در انجام کارها را کاهش دهند  

Hutmanová et al., 2024)که کارکنان   یطیدر شرا  گر،ید  ی. از سو

مواجه   ده یچی پ یادار  یندهایفرا ایزائد  یفشارها رمنتظره،یغ فیبا وظا

 کناناما کار ابد؛ییم  شیافزا  یریتأخ  ی احتمال بروز رفتارها شوند،یم

دل  ریپذت یمسئول ب  لیبه  شغل  شتریتعهد  نقش  ب  ،یبه    ی برا  یشتری توان 

 ,.Huang et al., 2022; Yang et al)دارند    ط یشرا  ن یا  تیریمد

بنابرا(2025 محافظت  تواند یم  یریپذت یمسئول   ن، ی.  برابر    ینقش  در 

 داشته باشد.  یشغل یکاراهمال 

همچن  جینتا ب  نیپژوهش  که  داد  ذهن  نینشان  اهمال   ینشاط   ی کارو 

آن است که    انگریب  افتهی  نیو معنادار وجود دارد. ا  یرابطه منف  یشغل

بالاتر  یکارکنان سطح  ذهن  یکه  نشاط  و    یشناختروان   یانرژ  ،یاز 

م  یسرزندگ اهمال  کنند،یتجربه  دچار  . شوندیم  یشغل  یکارکمتر 

ذهن م  ینشاط  برا  شودیسبب  پ  یفرد  و    ی هات ی فعال  یریگیشروع 

عاطف  ی شناخت  ی انرژ  یشغل برابر   ی شتریب   ی و  در  و  باشد  داشته 

وظا  یحوصلگیب  ،یخستگ از  اجتناب  ب  فیو  نشان    ی شتریمقاومت 

ا داده   ییهابا پژوهش   جهینت  نیدهد.  نشان  است که    ت یفیاند ک همسو 

 ی سرزندگ  طحاز کار و س  یشناختروان  یی خواب، جدا  ، یانرژ  یابیباز

م کار  توانندیروزانه  رفتار  و  بعد  روز  عملکرد  باشند    یبر  اثرگذار 

(Liu et al., 2021)یوربهره   ،یمطالعات مرتبط با فرسودگ  نی. همچن  

اهمال  داده   یکارو  انرژنشان  کاهش  که  افزا  یروان  یاند   ش یو 

وظا  ریتأخ  سازنه یزم  تواندیم  یخستگ انجام  و    ف،یدر  تمرکز  افت 

 & Fătu et al., 2024; Pallewaththa)شود    عملکردکاهش  

Wijesiri, 2021; Usifo & Salawu, 2024). 
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روان   از ذهن  ،یشناختنظر  م  ینشاط  امکان  فرد  وظا  دهدی به    ف یکه 

آغاز   یشتری ب  یو توان روان  یذهن  یآمادگ   ،ییایرا با احساس پو  یشغل

  ی کاهش انرژ  ا ی  یفشار روان  ،یکه کارکنان دچار خستگ  یکند. زمان

حت  یذهن و    ز ین  یعاد   فیوظا  یهستند،  دشوارتر  است  ممکن 

د  ترنده یفرسا تعو  جهی نت  ر ادراک شوند و  به  ها انداختن آن   ق یاحتمال 

اند بار  هماهنگ است که نشان داده  ییهاافته یبا  نییتب نی. اابدی شیافزا

با    یو عملکرد شغل  بتیغ  ،ییحضورگرا  ،یشغل  یخستگ  ،یذهن  یکار

دارند    گریکدی همچن(Jalali et al., 2023) ارتباط  ها  پژوهش   نی. 

فرسودگ و  کارکنان  استرس  م  یلشغ  یدرباره  که   دهند ینشان 

روان  یشغل  یفشارها منابع  کاهش  ناکارآمد   یرفتارها  توانند یم  یو 

افزا  یکار . (Ombati, 2022; Sarfraz et al., 2022)دهند    شیرا 

منبع  توانی را م  ینشاط ذهن  ن،یبنابرا نظر   یشناختروان   یبه عنوان  در 

احتمال    ،یفتارر  یتمرکز و آمادگ  ، یانرژ  ش یافزا  ق یگرفت که از طر

 .دهدیرا کاهش م یشغل یکاراهمال 

به طور    یو نشاط ذهن  یریپذت یسوم پژوهش نشان داد که مسئول  افتهی

پ به  قادر  م  یشغل  یکاراهمال   ینیبش یهمزمان  اگرچه    زان یهستند. 

مدل نشان   یدر مدل نسبتاً محدود بود، اما معنادار  شده ن یی تب  انس یوار

 ی بخش  ن ییدر تب  ینقش مهم  گریکدیدر کنار    ریدو متغ  نیکه ا  دهدیم

استاندارد نشان    ی بتا  بیکارانه کارکنان دارند. ضراهمال   ی از رفتارها

به نشاط ذهن  یریپذت یداد که مسئول   ی برا  یتری قو  ن یبش یپ  ینسبت 

ا  یشغل  یکاراهمال  م  یمنطق  جهی نت  نیاست.  نظر   رایز  رسد،یبه 

انجام    ماًیمستق  یشغل  یکاراهمال  به   ایبا  انجام  وظاعدم    ف یموقع 

مسئول و  است  برابر    ماًیمستق  زی ن  یریپذت یمرتبط  در  فرد  تعهد  به 

پ  فیوظا ذهن  یکار  یامدهایو  نشاط  مقابل،  در  دارد.   شتر یب  یاشاره 

 ،یروان  یآمادگ  شیافزا  ق یدارد و از طر  یتیو حما  بخشینقش انرژ

خستگ تقو  یکاهش  را    یکاراهمال  تواند یم  یکار  یریدرگ  ت یو 

را   یکاراهمال همسو است که    ییهابا پژوهش   افته ی  نیکاهش دهد. ا

تأث   دانندیم  یچندعامل  ی اده یپد تحت  انگ  یبیترک   ریکه   زش، یاز 

روان   یشغل   ط یشرا  ،یتیشخص  یهایژگیو منابع  دارد    یشناختو  قرار 

(Mushtaq et al., 2023; Wang et al., 2021; Zhang et al., 

2025) . 

قو  ن ییتب  در کارکنان   توان یم  یریپذ ت یمسئول  تری نقش  که  گفت 

از سازوکارها  ریپذت یمسئول   ی بندیپا  یبرا  یتری قو  یدرون  یمعمولاً 

وظا هو  ف یبه  با  را  تعلل در کار  آنان  خود    یاحرفه   تی برخوردارند. 

 ز ین  یخستگ  ا یفشار    طی در شرا  یحت  لیدل  ن یو به هم  دانند یناسازگار م

م پا  فیوظا  کنندیتلاش  به  ذهن  انیرا  نشاط  مقابل،  در   ی برسانند. 

برا ضرور  یاگرچه  کار  نبود   ی انجام  در  است  ممکن  اما  است، 

 یکاف   یکارکاهش اهمال   یبرا  ییبه تنها  ،ییاحساس تعهد و پاسخگو

حرفه  به  مربوط  مطالعات  اهمال   یگریانباشد.  داده   یکارو  اند  نشان 

اهمال   یارفتار حرفه  یریگدر شکل  یعامل مخرب  تواندیم  یکارکه 

تضع باعث  و  مسئول  فیباشد  و  تعهد  مح  ت ینظم،  شود    طی در  کار 

(Шпортун et al., 2022)مربوط به پرستاران    یهاپژوهش   نی. همچن

  تواند یم  فیدر انجام وظا  ریاند که تأخنشان داده   یو کارکنان خدمات

 یسازمان  یمنف  یامدها یخدمات و مراقبت را کاهش دهد و با پ  تیفیک 

شود    ,.Babaie et al., 2022; Basirimoghadam et al)همراه 

2023; Faeq, 2025)بنابرا   تواند یم  یریپذت ی مسئول  تیتقو  ن،ی. 

 باشد. یشغل یکارکاهش اهمال  یمهم برا یراهبرد

همخوان است که    یپژوهش حاضر با مطالعات  یهاافته ی  گر،ید  یسو  از

عوامل مح سازمان  یطینقش  اهمال   یو  در  کرده   یکاررا  اند. برجسته 

مسئول بر  تمرکز  حاضر  پژوهش  در  ذهن  یریپذت ی هرچند  نشاط    ی و 

که عوامل   دهدی نشان م  شده ن ییتب  انسیوار  زانیبودن م  ن ییبود، اما پا

شکل  زین  یگرید برا  لیدخ  یشغل  یکاراهمال   یریگدر    ی هستند. 

را   یریتأخ  یرفتارها  توانندیم   رمنتظره یو غ  رمشروعیغ  فیمثال، وظا

کاغذباز(Yang et al., 2025)دهند    شیافزا از   ی ادار  ی.  ادراک  و 

برده و تعلل    لیکارکنان را تحل  یمنابع روان   تواند ی م  زیمقررات زائد ن

تقو همچن(Huang et al., 2022)کند    ت یرا  شغل  نی.   ،یاسترس 

  ساز نه یزم  توانندیم  نگیبرلوفیو سا  یااجتناب مقابله   ،یتیامن  یفشارها

شوند  اهمال  یرفتارها  & Ali & Dominic, 2022; Ibrahim)کارانه 

Helaly, 2022)نت در  مسئول  جه،ی.  ذهن  یریپذت یاگرچه  نشاط    ی و 

اهمال  یمهم  یرهایمتغ اما  بس  د یبا  یشغل  یکارهستند،    تر در 

 شود.   نییتب یو سازمان ی شغل ،یاز عوامل فرد یترگسترده 

قابل   زین  یلیتحص  یکارحوزه اهمال  یهاافته یپژوهش حاضر با    جینتا

دانشجو  سهیمقا به  داده   ان یاست. مطالعات مربوط  اند که ضعف نشان 

اشت  زش،یانگ کاهش  خودتنظ  اقی اضطراب،  مشکلات  با    یمیو 

 ,Apriliani, 2024; Overchuk & Таран)ارتباط دارند    یکاراهمال 

2023; Peixoto et al., 2021; Porras & Ortega, 2021)  اگرچه  .



 ( یقلندر)  ...یشغل یکاربا اهمال یو نشاط ذهن یریپذتیمسئول نیرابطه ب
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تحص  شغل  یلیبافت  زم  یو  دو  هر  در  اما  است،  انجام    نه، یمتفاوت 

و احساس    زشیانگ  ،یذهن  ی انرژ  ،ی میخودتنظ  ازمند ین  ف یموقع تکالبه 

ا از  است.  ذهن  نیتعهد  نشاط  اشت  تواندیم  یمنظر،  انرژ  اقیمانند    یو 

  زین   یریپذت یکند و مسئول   آماده   هات ی انجام فعال  ی فرد را برا  ،یلیتحص

خودکنترل تحص  یهمانند  تعهد  تأخ  ،یلی و  وظا  ر یمانع  انجام    ف یدر 

بنابرا ادب  یهاافته ی  ن،یشود.  امتداد  در  حاضر    ی عموم  اتیپژوهش 

در    یکارکه کاهش اهمال   دهدیو نشان م   ردیگیقرار م  یکاراهمال 

ن  طیمح روان  زیکار  منابع  به  توجه  و  یمستلزم  مسئولانه    یهایژگیو 

 کارکنان است. 

م  هاافته ی  نیهمچن پ  توانی را  ادب   وند ی در  عملکرد،   اتیبا  به  مربوط 

  تواند یم   یشغل  یکارکرد. اهمال  ریتفس  یشغل  یو فرسودگ  یوربهره 

فشار و    شیباشد و هم خود به افزا  یشناختکاهش منابع روان   امدیهم پ

زمان شود.  منجر  عملکرد  وظا  یافت  فرد  تأخ  فیکه  به  را   ر یخود 

کاهش    یریگم یتصم  ت یفیک   ابد، ییم  ش یافزا  یزمان  ر فشا  اندازد،یم

ب   کندیم  دایپ خطا  احتمال  اشودیم  شتر یو  م  نی.  به    تواندیچرخه 

بهره   یفرسودگ بهره نجامدیب  یورو کاهش  با  مرتبط    ،یور. مطالعات 

اهمال  یفرسودگ داده   زین  یکارو  انشان  که  مح  رهایمتغ  نیاند    ط ی در 

 ;Fătu et al., 2024)ارتباط دارند    گریکدیکار به صورت متقابل با  

Pallewaththa & Wijesiri, 2021; Usifo & Salawu, 2024) در  .

دارد،    ینقش اساس  یکه سرعت، دقت و هماهنگ  یارسانه   یهاسازمان

فرد   کی  ریتأخ رایداشته باشد؛ ز  یشتریب  ی امدهایپ  تواند یچرخه م  نیا

رو،    ن ی. از اردها اثر بگذابخش  ریواحد ممکن است بر عملکرد سا  ای

مد  جینتا توجه  ضرورت  بر  حاضر  شاخص   رانیپژوهش    ی هابه 

 دارد. دیکارکنان تأک  یشناختروان 

م  یهاافتهیمجموع،    در نشان  حاضر  که    دهدیپژوهش 

 ی رابطه منف  یشغل  یکارهر دو با اهمال   یو نشاط ذهن  یریپذت یمسئول

م و  تغ  ی بخش  توانند یدارند  تب  راتییاز  را  ا  نیی آن  از   جینتا  ن یکنند. 

پژوهش   کی با  اهمال   ییهاسو  که  است  با   یشغل  یکارهمسو  را 

 یشناختو منابع روان   یشغل  فشار  ،یفرسودگ  ،یوجدان کار  زش،یانگ

دانسته   ,Cabatac et al., 2023; Hussain & Ahmad)اند  مرتبط 

2021; Hutmanová et al., 2024; Zhang et al., 2023)ی . از سو 

م  گر،ید برا  دهدی نشان  اهمال   ی که  بر   دی نبا  یشغل  یکارکاهش  تنها 

  ی منابع درون ستکرد، بلکه لازم ا هیتک یتیریفشار مد ای یرونیکنترل ب

مسئول احساس  ک   یروان  یشاداب  ،یذهن  یانرژ  ت،یکارکنان،   ت یفیو 

ن  یتجربه کار ا  تی تقو  زیآنان  بر  به    ییهااساس، سازمان  ن یشود.  که 

اهمال کاهش  افزا  یکاردنبال  با  یوربهره   شیو  به    دی هستند،  هم 

و    زشیمؤثر بر انگ  یطیمح  طیکارکنان و هم به شرا  یفرد  یهایژگیو

 آنان توجه کنند.  یدگسرزن

محدود  یکی توص  یهات یاز  طرح  از  استفاده  حاضر،  ـ   یفیپژوهش 

بنابرا  یهمبستگ م  ن،یبود؛  معنادار  روابط  مشاهده  وجود   ان یبا 

ذهن  ،یریپذت یمسئول اهمال  ینشاط  استنباط   ،یشغل  یکارو  امکان 

محدود  میمستق  یعل ندارد.  ابزارها  گر،ید  تیوجود  از    ی استفاده 

تأث   یخودگزارش تحت  است  ممکن  که   ،یدهپاسخ  یریسوگ  ریبود 

ذهن  ای  یاجتماع  تیمطلوب گرفته  شرکت   یبرداشت  قرار  کنندگان 

  ی مرزجامعه پژوهش محدود به کارکنان معاونت برون   ن یباشد. همچن

س و  هم  مایصدا  به  و  سا  جینتا  میتعم  لی دل  نیبود  ها، سازمان  ریبه 

فرهنگ  و  احت  دیبا  یسازمان  یهامشاغل  بر    اط یبا  افزون  شود.  انجام 

متغ  ن،یا تنها دو  بررس  ن یبشیپ  ریپژوهش حاضر   یکرد، در حال  یرا 

  یی رهایاست و احتمالاً متغ  یچندعامل  یاده ی پد  یشغل  یکارکه اهمال

شغل استرس  مد  ،یفرسودگ  ،یمانند  سازمان  ت،یریسبک   ،یعدالت 

 در آن نقش دارند.  زین یو فرهنگ سازمان یشغل تیرضا ،یفشار زمان

  ی هامدل   ای  یطول  یهااز طرح  نده ی آ  یهادر پژوهش   شودیم  شنهادیپ

و    ینشاط ذهن  ،یریپذت یمسئول  انی استفاده شود تا جهت رابطه م  یعلّ

استفاده از    نیمشخص گردد. همچن  یشتریبا دقت ب   یشغل  یکاراهمال 

و    یعملکرد  یهاسرپرستان، داده   یابیمانند ارز  ،یچندمنبع  یهاروش

افزا  هاافتهیاعتبار    تواند یم  ،گزارش همکاران   ی دهد و وابستگ  شیرا 

داده  پ  یخودگزارش  ی هابه  دهد.  کاهش    شود یم  شنهاد ی را 

متغ  یبعد  یهاپژوهش  تعد  یانجیم  یرهاینقش  مانند    گرل یو 

  ، یدرون  زشیانگ  ،یسازمان  تیحما  ،یشغل  تیرضا  ،یشغل  یفرسودگ

کنند. افزون   یبررس  زیرا ن یو فشار کار یتعهد سازمان ،یخودکارآمد

ا سازمان  سه یمقا  ن، یبر  سا  یارسانه   یهاکارکنان  کارکنان   ریبا 

ادار  یدرمان  ،یآموزش  ،یخدمات  یهاسازمان به شناخت    تواندیم  ی و 

 کمک کند.  یشغل یکاراهمال   یانه یزم یبهتر الگوها 

کاربرد  از برا  رانیمد  شودیم  شنهادیپ  ،ینظر  کاهش   یسازمان 

تقو  ییهابرنامه  ،یشغل  یکاراهمال  هدف  با    ، یریپذت یمسئول  ت یرا 

کار حرفه  ییپاسخگو  ،ینظم  تعهد  کنند.   یطراح  یاو  اجرا  و 
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خودتنظ  ت یریمد  یهاکارگاه   یبرگزار   ی بندت ی اولو  ،یمیزمان، 

ارتقا  یشغل  یگذارهدف   ف،یوظا به    تواند یم  یکار  دان وج  یو 

رفتارها همچن  یریتأخ  ی کاهش  کند.  نشاط    ن یکمک  است  لازم 

طر  یذهن از  شرا  ق یکارکنان  فشارها  ،یکار  طیبهبود    ی کاهش 

 ی ابیباز  یهافرصت   جادیا  ،یسازمان  تیحما  شیافزا  ،یرضروریغ

طراح  ،یانرژ و  روان  سلامت  به    زاننده یانگ  یکار  طیمح  یتوجه 

مد  تیتقو شفاف   توانندیم  ران یشود.  کاهش  نقش   یسازبا  ها، 

وظا  عیتوز  ،یکاغذباز افزا  ف،یعادلانه  و  سازنده  بازخورد    ش یارائه 

تصم در  کارکنان  اهمال   نه یزم  ،یریگم یمشارکت  و    یکارکاهش 

 را فراهم سازند.  یوربهره  شیافزا

 منافع  تعارض

 . هیچ تعارض منافعی وجود نداشت بین نویسندگان

 مالی حامی

 . انجام شدبا هزینه شخصی  بدون هیچ حمایت مالی و پژوهش این 

 اخلاقی  ملاحظات

نمونه  برای  پژوهش  ضرورت  و  اهمیت  مطالعه،  این  و  در  تشریح  ها 

حفظ  محرمانگی،  رازداری،  مانند  اخلاقی  ملاحظات  رعایت  درباره 

ها، آزادی جهت شرکت در پژوهش و انصراف از آن و حریم نمونه 

 . غیره به آنان اطمینان داده شد

 مشارکت نویسندگان 

 .نویسندگان این مقاله با یکدیگر مشارکت داشتند

 تشکر و قدردانی 

 ی اریو    یکه در مراحل پژوهش همکار  یافراد  یاز تمام  لهیوس  نیبد

 .شودیو تشکر م  رینمودند تقد
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